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Abstrak  
Penelitian ini mengeksplorasi secara komprehensif pengaruh gaya kepemimpinan transformasional dan 
transaksional terhadap produktivitas tenaga kerja melalui mediasi kepuasan kerja pada staf Non ASN di 
Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Kota Pekalongan. Pendekatan penelitian menggunakan 
metode kuantitatif dengan desain eksplanatori yang melibatkan 130 responden melalui teknik total 
sampling. Instrumen penelitian berupa kuesioner yang telah divalidasi dan diuji reliabilitasnya, dengan 
analisis data menggunakan regresi linier berganda dan uji Sobel untuk menguji efek mediasi. 
Hasil penelitian menunjukkan gaya kepemimpinan transformasional dan transaksional secara signifikan 
berpengaruh positif terhadap tingkat kepuasan kerja dan produktivitas pegawai. Kepuasan kerja terbukti 
secara empiris memediasi hubungan antara kedua gaya kepemimpinan tersebut dengan produktivitas 
pegawai. Temuan ini menggarisbawahi pentingnya pengembangan kompetensi kepemimpinan yang 
mengintegrasikan pendekatan transformasional dan transaksional untuk mengoptimalkan kinerja organisasi 
sektor publik melalui peningkatan tingkat kepuasan kerja karyawan sebagai strategi peningkatan daya saing 
organisasi. 
 
Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional; Kepemimpinan Transaksional; Kepuasan Kerja 

Abstract 
This study aims to examine the influence of PT Telkom Dompu’s customer care communication strategy in 
maintaining IndiHome customer loyalty. The novelty lies in its focus on the Dompu area and its use of 
quantitative empirical data. A survey method was applied with questionnaires distributed to 88 respondents 
selected through purposive sampling. The results reveal a significant influence of customer care 
communication strategies on customer loyalty, with a p-value of 0.000 < 0.05 and an R² value of 0.369. This 
means 36.9% of customer loyalty is influenced by communication strategy. Responsive, empathetic, and 
solution-oriented communication builds emotional connections between customers and the company, 
reinforcing loyalty. This research recommends enhancing communication quality in customer care to 
strengthen customer retention in the face of growing competition. 
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PENDAHULUAN  

Dinamika era globalisasi kontemporer telah menciptakan paradigma baru dalam 
pengelolaan organisasi, dimana kompleksitas tantangan yang dihadapi menuntut optimalisasi 
sumber daya manusia sebagai fundamen strategis utama dalam mencapai keunggulan kompetitif. 
Transformasi global ini tidak hanya mempengaruhi sektor privat, namun juga merambah ke 
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dalam struktur organisasi publik yang harus beradaptasi dengan tuntutan efisiensi dan efektivitas 
yang semakin tinggi. Dalam konteks ini, sumber daya manusia tidak lagi dipandang sebagai 
faktor produksi semata, melainkan sebagai aset intelektual yang memiliki kapasitas untuk 
menciptakan nilai tambah berkelanjutan bagi organisasi (Sulistyawati et al., 2022). 

Konseptualisasi sumber daya manusia sebagai motor penggerak, pemikir strategis, dan 
perancang fundamental dalam meraih objektif organisasional mengindikasikan pergeseran 
orientasi manajemen dari pendekatan konvensional menuju human capital management yang 
lebih sophisticated (Sulistyawati et al., 2022). Pergeseran paradigmatik ini memperlihatkan 
pencapaian keberhasilan organisasi tidak dapat lagi direduksi pada dimensi teknis dan finansial 
semata, namun secara substansial dipengaruhi oleh kualitas dan performansi sumber daya 
manusia yang tersedia. Kompleksitas lingkungan kerja modern menuntut pemahaman yang 
komprehensif terhadap faktor-faktor yang mempengaruhi performansi pegawai, mengingat 
realisasi performansi optimal seringkali terkendala oleh dinamika multifaktor yang saling 
berinteraksi dalam ekosistem organisasi. 

Performansi pegawai, dalam kerangka teoretis yang dikemukakan oleh Robbins & Judge 
(2018), didefinisikan sebagai manifestasi perilaku atau aktivitas yang dapat 
dipertanggungjawabkan serta memberikan kontribusi terhadap pencapaian sasaran 
organisasional. Definisi ini menekankan aspek akuntabilitas dan kontribusi sebagai elemen krusial 
dalam mengukur efektivitas sumber daya manusia. Konsepsi performansi ini menjadi faktor 
determinan dalam sustainability organisasi, khususnya dalam menghadapi intensitas kompetisi 
bisnis yang makin dinamis dan kompetitif. Namun demikian, pencapaian performansi optimal 
bukanlah fenomena yang terjadi secara otomatis, melainkan merupakan hasil dari interaksi 
kompleks antara berbagai variabel internal dan eksternal yang beroperasi dalam environment 
kerja yang senantiasa mengalami perubahan. 

Studi empiris dalam dekade terakhir memperlihatkan konsistensi temuan mengenai 
korelasi positif yang signifikan antara gaya kepemimpinan transformasional dengan performansi 
pegawai. Konvergensi hasil penelitian yang dilakukan oleh berbagai peneliti, termasuk Mahdi et 
al. (2020), Pratama et al. (2021), Widyacahyani et al. (2020), Djuraidi & Laily (2020), Ramadhani & 
Indawati (2021), Rivai (2020), Priyatmo (2018), Paracha et al. (2012), Rosnani (2012), dan Qoim et al. 
(2023), mengkonfirmasi robustnya hubungan kausal antara kepemimpinan transformasional dan 
outcome performansi. Kepemimpinan transformasional, berdasarkan konseptualisasi yang 
dikembangkan oleh Wuradji (2009), merupakan proses leadership yang berorientasi pada 
pembangunan dan peningkatan komitmen subordinat melalui internalisasi nilai-nilai dan visi 
organisasi yang dijalankan secara kolaboratif. 

Karakteristik fundamental kepemimpinan transformasional terletak pada kapabilitas 
leader untuk menginspirasi pegawai agar bekerja melampaui kepentingan personal melalui empat 
dimensi utama: charismatic influence, inspirational motivation, intellectual stimulation, dan 
individualized consideration (Salain & Wardana, 2014). Implementasi gaya kepemimpinan ini 
secara efektif dapat menghasilkan peningkatan motivasi kerja, penciptaan satisfaction kerja yang 
lebih tinggi, dan mendorong performansi superior dalam menjalankan tanggung jawab 
organisasional. Impact positif tambahan yang tidak kalah signifikan adalah reduksi tingkat 
turnover pegawai, yang terjadi karena terciptanya sense of belonging dan kenyamanan dalam 
environment kerja yang kondusif. 

Analisis mendalam yang dilakukan oleh Priyatmo (2018) mengungkapkan jika 
kepemimpinan transformasional memiliki hubungan yang sangat erat dengan performansi, 
dimana indikator kepemimpinan transformasional dalam melayani subordinat mampu 
menumbuhkan dimensi psikologis berupa rasa kagum, hormat, dan kepercayaan. Temuan ini 
mengindikasikan kualitas leadership seseorang dapat mempengaruhi performansi bawahannya 
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secara signifikan melalui mekanisme transformasi nilai dan visi. Kepemimpinan transformasional 
yang diimplementasikan oleh leader dalam organisasi dapat menciptakan integritas yang 
harmonis dan mendorong motivasi kerja pegawai untuk mencapai target maksimal melalui 
alignment antara tujuan individual dan organisasional. 

Selain kepemimpinan transformasional, dimensi kepemimpinan transaksional juga 
menunjukkan pengaruh yang signifikan terhadap performansi pegawai, sebagaimana 
dikonfirmasi oleh berbagai penelitian empiris. Konsistensi hasil penelitian yang dilakukan oleh 
Mahdi et al. (2020), Wibisono et al. (2022), Andara (2020), Pratama et al. (2021), Widyacahyani et al. 
(2020), Putri (2023), Syafnur (2023), Paracha et al. (2012), Sardi (2017), dan Qoim et al. (2023) 
menunjukkan  

kepemimpinan transaksional memiliki influence positif dan signifikan terhadap 
performansi pegawai. Kepemimpinan transaksional, berdasarkan definisi yang dikemukakan oleh 
Bass (1990), merupakan gaya kepemimpinan yang melibatkan proses pertukaran yang 
menyebabkan subordinat mendapat reward serta membantu bawahannya mengidentifikasi 
aktivitas yang harus dilakukan untuk memenuhi outcome yang diharapkan. 

Elaborasi lebih lanjut mengenai kepemimpinan transaksional yang dikemukakan oleh 
Burhanudin and Kurniawan (2020) menekankan gaya kepemimpinan ini fokus pada penjelasan 
partisipasi atau peran serta dan requirement bagi pegawai, serta memberikan reward positif dan 
negatif bergantung pada performansi yang mengikutinya. Dalam implementasi gaya 
kepemimpinan transaksional, leader memiliki peran untuk menentukan objective, melakukan 
supervision terhadap kemajuan pencapaian objective, memberikan reward, dan memberikan 
sanksi kepada pegawai terkait dengan level pencapaian objective mereka (Burhanudin & 
Kurniawan, 2020). Sistem reward dalam konteks ini dapat dikategorisasi menjadi dua jenis utama: 
reward ekstrinsik yang berasal dari environment seperti kompensasi finansial, materi, dan sosial, 
serta reward intrinsik yang merupakan reward psikis yang diberikan oleh diri sendiri. 

Sutanto (2018) menegaskan gaya kepemimpinan transaksional dapat mempengaruhi 
performansi pegawai ketika diimplementasikan dengan cara yang positif di perusahaan, dimana 
pegawai cenderung menunjukkan performansi yang lebih baik. Fenomena ini terjadi karena leader 
yang menggunakan pendekatan transaksional yang tepat mampu memberikan guidance, 
menyelesaikan problem, dan membuat peran mereka lebih dirasakan oleh pegawai. Yukl (2010) 
menambahkan pendekatan ini membantu pegawai merasa lebih supported dan termotivasi untuk 
bekerja dengan lebih efektif melalui sistem reward dan punishment yang jelas dan konsisten. 

Meskipun terdapat dukungan empiris yang substansial, penelitian terkait hubungan antara 
kepemimpinan transformasional dan transaksional terhadap performansi pegawai menunjukkan 
hasil yang tidak konsisten, menciptakan research gap yang memerlukan eksplorasi lebih 
mendalam. Ketidakkonsistenan ini terlihat dari temuan Arifin et al. (2020) dan Novitasari & Asbari 
(2020) menghasilkan gaya kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh terhadap 
performansi pegawai. Demikian halnya dengan penelitian yang dilakukan oleh Wibisono et al. 
(2022), Hartanto et al. (2021), dan Sardi (2017) yang mengidentifikasi gaya kepemimpinan 
transaksional juga tidak berpengaruh terhadap performansi pegawai. Hasil yang serupa 
dilaporkan oleh Roy (2023) dan Rosnani (2012) yang menyatakan gaya kepemimpinan 
transaksional tidak berpengaruh terhadap performansi pegawai. 

Inkonsistensi hasil penelitian tersebut mengindikasikan perlunya eksplorasi lebih 
mendalam mengenai mekanisme hubungan antara gaya kepemimpinan dan performansi pegawai 
melalui identifikasi variabel intervening yang dapat menjelaskan kompleksitas hubungan tersebut. 
Penelitian ini menawarkan satisfaction kerja sebagai variabel intervening dalam hubungan 
pengaruh gaya kepemimpinan transformasional dan transaksional terhadap performansi pegawai. 
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Satisfaction kerja, menurut Luthans dalam jurnal Qoim et al. (2023), merupakan hasil persepsi 
pegawai tentang seberapa baik suatu pekerjaan memberikan segala sesuatu yang dilihat sebagai 
sesuatu yang penting melalui pekerjaannya. 

Robbins & Judge (2018) menjelaskan pegawai yang memiliki level satisfaction kerja tinggi 
akan menunjukkan attitude dan feeling yang positif terhadap pekerjaannya, sedangkan pegawai 
dengan level satisfaction kerja rendah cenderung memperlihatkan attitude dan feeling yang 
negatif terhadap pekerjaannya. Sulistyawati et al. (2022) menekankan bahwa implementasi 
kepemimpinan transformasional dapat membuat pegawai merasa satisfied karena leader 
mendorong pegawai untuk menunjukkan seluruh potensi atau kelebihan dengan senang hati, 
memperkuat ikatan emosional dengan para bawahannya, sehingga menciptakan loyalty dan 
commitment tinggi pada tempat kerja. 

Satisfaction kerja dapat berperan sebagai variabel intervening antara pengaruh gaya 
kepemimpinan transformasional dan transaksional terhadap performansi pegawai melalui 
mekanisme psikologis yang kompleks. Gaya kepemimpinan transformasional meningkatkan 
satisfaction kerja melalui inspiration, motivation, dan attention individual yang menciptakan sense 
of meaning dan purpose dalam bekerja. Sementara itu, kepemimpinan transaksional 
meningkatkan satisfaction kerja melalui sistem reward atas performansi yang memberikan 
recognition dan apresiasi terhadap kontribusi pegawai. Satisfaction kerja yang tinggi sebagai hasil 
dari kedua gaya kepemimpinan ini dapat meningkatkan performansi pegawai, dimana pegawai 
yang merasa satisfied dan lebih termotivasi dapat berkomitmen terhadap pekerjaan mereka, 
sehingga dapat meningkatkan performansi mereka pula. 

Konteks penelitian ini dilakukan pada pegawai Non ASN DPUPR Kota Pekalongan, 
mengingat pegawai Non ASN seringkali menghadapi kondisi kerja yang berbeda dengan pegawai 
ASN, seperti kontrak kerja yang tidak tetap dan benefit yang lebih terbatas. Kondisi unik ini dapat 
mempengaruhi respons mereka terhadap gaya kepemimpinan yang diimplementasikan pada 
DPUPR Kota Pekalongan, sehingga memerlukan pendekatan penelitian yang spesifik dan 
kontekstual. Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang (DPUPR) Kota Pekalongan merupakan 
satuan kerja pemerintah yang bertanggung jawab atas planning, pembangunan, serta pengelolaan 
infrastruktur publik di Kota Pekalongan dengan tugas dalam bidang Bina Marga, Sumber Daya 
Air, Tata Ruang dan Bangunan, serta Cipta Karya. 

Data kepegawaian memperlihatkan jumlah pegawai Non ASN di DPUPR lebih tinggi 
dibandingkan dengan pegawai ASN, dengan total 130 pegawai Non ASN berbanding 56 pegawai 
ASN. Dominasi pegawai Non ASN ini menciptakan dinamika organisasi yang unik dan 
memerlukan strategi manajemen sumber daya manusia yang spesifik. Hasil preliminary survey 
terhadap 20 pegawai Non ASN memperlihatkan performansi pegawai masih berada di bawah 
target yang ditetapkan, dengan score rata-rata berkisar antara 3,90 hingga 4,40 dari target 4,50. 
Indikator ketepatan waktu memperlihatkan gap terbesar dengan selisih 0,60 poin dari target, 
mengindikasikan perlunya intervention peningkatan performansi pegawai melalui program dan 
kegiatan management sumber daya manusia yang lebih efektif dan targeted. 

Berdasarkan ketidakkonsistenan hasil penelitian sebelumnya dan fenomena empiris di 
objek penelitian, maka penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan 
transformasional dan transaksional terhadap performansi pegawai dengan satisfaction kerja 
sebagai variabel intervening pada pegawai Non ASN DPUPR Kota Pekalongan. Penelitian ini 
diharapkan dapat memberikan kontribusi teoretis dalam pengembangan body of knowledge 
mengenai kepemimpinan dan performansi, serta kontribusi praktis dalam peningkatan 
performansi pegawai melalui implementasi gaya kepemimpinan yang tepat dan peningkatan 
satisfaction kerja sebagai mediator dalam pencapaian tujuan organisasi. 
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Metode Analisis  

Penelitian ini mengadopsi pendekatan kuantitatif dengan desain eksplanatori yang 
bertujuan menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan transformasional dan transaksional 
terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi (Hair et al., 2019). 
Populasi penelitian mencakup seluruh pegawai Non ASN di Dinas Pekerjaan Umum dan 
Penataan Ruang (DPUPR) Kota Pekalongan yang berjumlah 130 orang, dimana teknik total 
sampling diimplementasikan untuk memastikan representativitas data yang optimal (Sekaran & 
Bougie, 2016). 

Instrumen pengumpulan data berupa kuesioner terstruktur yang telah melalui serangkaian 
pengujian validitas dan reliabilitas secara komprehensif. Validitas konstruk diuji menggunakan 
Kaiser Meyer Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO MSA) dengan threshold minimum 0,5 
dan factor loading > 0,5, sementara reliabilitas internal konsistensi diverifikasi melalui koefisien 
Cronbach Alpha dengan standar > 0,60 (Ghozali, 2018). Pengukuran gaya kepemimpinan 
transformasional mengacu pada kerangka teoritis Bass & Avolio (1994) yang meliputi empat 
dimensi utama: idealized influence, inspirational motivation, intellectual stimulation, dan 
individual consideration. Sebaliknya, gaya kepemimpinan transaksional dioperasionalisasi 
melalui dua komponen kunci yaitu contingent reward dan active management by exception (Bass, 
1997). 

Analisis data menggunakan teknik regresi linear berganda dengan bantuan software 
statistik untuk menguji hipotesis penelitian secara empiris. Model persamaan regresi yang 
dikonstruksi adalah Y1 = α + β1X1+ β2X2 + ε untuk kepuasan kerja dan Y2 = α + β1X1+ β2X2 + 
β3Y1 + ε untuk kinerja pegawai. Pengujian hipotesis dilakukan melalui evaluasi goodness of fit 
model, analisis koefisien determinasi (R²), dan uji signifikansi parsial (uji t) pada tingkat 
kepercayaan 95% (α = 0,05). Efek mediasi kepuasan kerja dianalisis menggunakan Sobel test 
dengan formula sab = √(b²sa² + a²sb² + sa²sb²) dan perbandingan nilai t hitung dengan t tabel 
sebesar 1,96 (Ghozali, 2018). Pengukuran kinerja pegawai mengadopsi lima indikator menurut 
Robbins (2016) meliputi kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, dan kemandirian, 
sedangkan kepuasan kerja diukur berdasarkan lima aspek Luthans (2006) yang mencakup 
kepuasan terhadap pekerjaan, kompensasi, kesempatan promosi, supervisi atasan, dan hubungan 
dengan rekan kerja. 

Hasil dan Pembahasan 

Karakteristik Responden 

Penelitian ini menggunakan pendekatan total sampling dengan melibatkan 130 karyawan 
Non ASN DPUPR Kota Pekalongan sebagai populasi penelitian. Implementasi distribusi 
instrumen kuesioner dilakukan secara langsung kepada seluruh target populasi dengan tingkat 
pengembalian yang mencapai 100%, yang menggambarkan tingginya minat dan partisipasi aktif 
dari subjek penelitian dalam berkontribusi pada studi ini. Kondisi ideal ini tercipta karena tidak 
ditemukan adanya instrumen yang mengalami kerusakan atau tidak dapat diproses, sehingga 
keseluruhan 130 kuesioner dapat dimanfaatkan secara optimal dalam proses analisis data yang 
komprehensif. 

 

 



Economics and Digital Business Review / Volume 7 Issue 1 (2025) 548  
 

Peran Mediasi Kepuasan Kerja pada Pengaruh Gaya Kepemimpinan.... 

 

 

Tabel 1. Rekapitulasi Pembagian dan Pengumpulan kembali Kuesioner 

Keterangan Jumlah 

Kuesioner yang dibagikan 130 

Kuesioner yang kembali 130 

Kuesioner yang rusak 0 

Kuesioner yang tidak kembali 0 

Kuesioner yang layak untuk diolah 130 

Analisis karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin mengungkapkan adanya dominasi 
yang signifikan dari karyawan laki-laki sebesar 84,6% (110 responden), sementara karyawan 
perempuan hanya mencapai proporsi 15,4% (20 responden). Ketimpangan distribusi gender ini 
mencerminkan karakteristik alamiah pekerjaan di lingkungan DPUPR yang sebagian besar 
merupakan aktivitas lapangan yang memerlukan kekuatan fisik dan daya tahan tinggi. Situasi ini 
selaras dengan konteks organisasi yang berkonsentrasi pada bidang infrastruktur dan pekerjaan 
umum dimana tenaga kerja laki-laki lebih dominan dalam implementasi tugas-tugas operasional 
yang bersifat teknis. Implikasi dari distribusi gender ini menunjukkan jika strategi manajemen 
sumber daya manusia perlu mempertimbangkan keseimbangan gender dalam proses rekrutmen 
untuk posisi-posisi yang memungkinkan, terutama dalam era modernisasi dan digitalisasi 
pekerjaan publik (Bass & Riggio, 2006). 

Tabel 2. Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No. Jenis 
Kelamin 

Frekuensi Persentase (%) 

1. Laki-laki 110 84,6 

2. Perempuan 20 15,4 

Jumlah 130 100,0  

Sumber: Data yang diolah menggunakan SPSS versi 25 pada tahun 2025 
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Profil usia subjek penelitian memperlihatkan distribusi yang relatif proporsional dengan 
kelompok usia 20-30 tahun mendominasi sebesar 38,5% (50 responden), diikuti oleh kelompok 
usia 31-40 tahun sebesar 35,4% (46 responden), dan kelompok usia di atas 40 tahun sebesar 26,1% 
(34 responden). Komposisi usia yang didominasi oleh kelompok produktif muda ini 
mengindikasikan potensi strategis organisasi dalam mengembangkan kapasitas inovasi dan 
adaptabilitas kerja. Kelompok usia muda memiliki karakteristik adaptabilitas tinggi terhadap 
perubahan teknologi dan metodologi kerja kontemporer, yang dapat menjadi modal strategis 
dalam peningkatan kinerja organisasi sektor publik. Namun demikian, keberadaan kelompok usia 
yang lebih senior tetap memiliki nilai strategis sebagai sumber pengalaman, wisdom, dan stabilitas 
dalam pelaksanaan tugas-tugas kompleks yang memerlukan judgment matang (Northouse, 2019). 

Tabel 3. Deskripsi Responden Berdasarkan Usia 

No. Usia Frekuensi Persentase (%) 

1. 20 – 30 tahun 50 38.5 

2. 31 – 40 tahun 46 35.4 

3. > 40 tahun 34 26.1 

Jumlah 130 100,0  

Sumber: Data yang diolah menggunakan SPSS versi 25 pada tahun 2025 

Level pendidikan responden mengungkapkan mayoritas karyawan memiliki latar 
belakang pendidikan SMP/SMA/SMK sebesar 65,4% (85 responden), sementara lulusan sarjana 
mencapai 28,5% (37 responden), dan lulusan diploma hanya 6,1% (8 responden). Profil pendidikan 
ini sesuai dengan kebutuhan organisasi yang lebih mengutamakan keterampilan teknis dan 
praktis dalam pelaksanaan pekerjaan lapangan yang bersifat operasional. Meskipun didominasi 
oleh pendidikan menengah, keberadaan lulusan sarjana menunjukkan adanya diversifikasi 
kompetensi yang dapat mendukung fungsi manajerial dan teknis yang lebih kompleks dalam era 
transformasi digital organisasi publik. Struktur pendidikan ini juga mencerminkan kebijakan 
rekrutmen yang disesuaikan dengan kebutuhan spesifik setiap posisi pekerjaan dan karakteristik 
tugas yang diemban (Yukl, 2013). 

Distribusi masa kerja responden memperlihatkan mayoritas karyawan telah bekerja lebih 
dari 5 tahun sebesar 56,9% (74 responden), sementara yang bekerja kurang dari 5 tahun sebesar 
43,1% (56 responden). Distribusi masa kerja ini mengindikasikan adanya stabilitas tenaga kerja 
yang relatif baik dalam organisasi. Karyawan dengan masa kerja lebih dari 5 tahun telah memiliki 
pengalaman dan pemahaman yang mendalam tentang budaya organisasi, prosedur kerja, dan 
tantangan yang dihadapi dalam pelayanan publik. Kondisi ini memberikan fondasi yang kuat 
untuk implementasi program pengembangan karier dan peningkatan kinerja berkelanjutan. 
Sebaliknya, keberadaan karyawan dengan masa kerja kurang dari 5 tahun menunjukkan adanya 
regenerasi yang dapat membawa perspektif segar dan energi baru dalam organisasi (Robbins & 
Judge, 2019). 
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Deskripsi Variabel Penelitian 

Analisis deskriptif variabel penelitian menggunakan skala Likert 1-5 menunjukkan 
kecenderungan responden memberikan penilaian positif terhadap seluruh variabel yang diteliti. 
Penilaian ini mencerminkan persepsi yang baik terhadap implementasi gaya kepemimpinan 
transformasional dan transaksional, tingkat kepuasan kerja, serta kinerja karyawan di lingkungan 
DPUPR Kota Pekalongan. 

Variabel gaya kepemimpinan transformasional memperlihatkan nilai rata-rata tertinggi 
pada indikator Idealized Influence (4,55) untuk pernyataan "Pemimpin menjadi panutan anak 
buah", mengindikasikan responden sangat mengapresiasi figur pemimpin sebagai teladan dalam 
perilaku dan kinerja. Nilai rata-rata terendah ditemukan pada indikator Individual Consideration 
(4,09) untuk pernyataan "Pemimpin memperlakukan anak buah sebagai individu pribadi, bukan 
hanya sebagai anggota dari suatu kelompok kerja", menunjukkan perlunya peningkatan 
pendekatan personal dalam kepemimpinan. Temuan ini mengimplikasikan pemimpin sudah 
berhasil membangun kredibilitas sebagai panutan, namun perlu mengembangkan kemampuan 
dalam memberikan perhatian individual yang lebih personal kepada setiap karyawan. Hal ini 
sejalan dengan konsep kepemimpinan transformasional Burns (1978) yang menekankan 
pentingnya inspirational motivation dan individual consideration dalam membangun hubungan 
yang bermakna dengan followers. 

Pada variabel gaya kepemimpinan transaksional, nilai rata-rata tertinggi ditemukan pada 
indikator Contingent Reward (4,32) untuk pernyataan "Pimpinan memberikan pedoman/panduan 
kerja kepada anak buah untuk melakukan pekerjaan", menunjukkan keberhasilan pemimpin 
dalam memberikan arahan yang jelas dan terstruktur. Sebaliknya, nilai rata-rata terendah juga 
pada indikator yang sama (4,00) untuk pernyataan "Pimpinan memberikan imbalan jika anak buah 
mampu melaksanakan pekerjaan yang diperintahkan dengan baik", mengindikasikan kurangnya 
sistem reward yang optimal. Kondisi ini menunjukkan meskipun pemimpin sudah memberikan 
guidance yang baik, sistem penghargaan masih perlu diperkuat untuk meningkatkan motivasi 
karyawan dalam pencapaian target kerja. Bass (1985) menekankan contingent reward merupakan 
komponen krusial dalam kepemimpinan transaksional yang efektif. 

Variabel kepuasan kerja memperlihatkan nilai rata-rata tertinggi pada indikator pekerjaan 
itu sendiri (4,32) dan promosi (4,32), mengindikasikan responden merasa puas dengan pekerjaan 
yang dijalani dan peluang promosi yang tersedia. Nilai rata-rata terendah ditemukan pada 
indikator rekan kerja (4,09) untuk pernyataan "Saya senang dan nyaman bekerja dengan rekan 
kerja", menunjukkan perlunya peningkatan hubungan interpersonal di tempat kerja. Temuan ini 
mengimplikasikan meskipun karyawan puas dengan aspek intrinsik pekerjaan dan kesempatan 
pengembangan karier, dinamika hubungan antar rekan kerja masih memerlukan perhatian khusus 
untuk menciptakan lingkungan kerja yang lebih harmonis dan kolaboratif (Spector, 1985). 

Hasil Pengujian Instrumen 

Pengujian validitas instrumen penelitian menggunakan metode Kaiser Meyer Olkin 
Measure of Sampling Adequacy (KMO MSA) menunjukkan hasil yang sangat memuaskan dan 
memenuhi standar kelayakan instrumen penelitian. Seluruh item pernyataan dalam keempat 
variabel penelitian memenuhi kriteria validitas dengan nilai KMO > 0,5 dan factor loading > 0,5 
sebagaimana yang disyaratkan dalam analisis faktor. Variabel gaya kepemimpinan 
transformasional menunjukkan nilai KMO 0,881 dengan factor loading berkisar antara 0,582-0,813, 
mengindikasikan konsistensi internal yang sangat baik dan kemampuan instrumen untuk 
mengukur konstruk yang dimaksud. Variabel gaya kepemimpinan transaksional memiliki nilai 
KMO 0,852 dengan factor loading 0,712-0,872, menunjukkan tingkat validitas yang tinggi dan 
reliabilitas konstruk yang baik. Variabel kepuasan kerja menunjukkan nilai KMO tertinggi 0,915 
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dengan factor loading 0,707-0,846, mengindikasikan kualitas instrumen yang sangat baik dalam 
mengukur tingkat kepuasan kerja responden. Variabel kinerja karyawan memiliki nilai KMO 0,792 
dengan factor loading 0,638-0,762, menunjukkan validitas yang memadai dan dapat diandalkan 
untuk analisis lebih lanjut (Hair et al., 2019). 

Pengujian reliabilitas menggunakan Cronbach's Alpha menunjukkan seluruh variabel 
memiliki tingkat keandalan yang sangat tinggi dengan nilai di atas 0,60 yang merupakan batas 
minimum reliabilitas yang dapat diterima. Variabel gaya kepemimpinan transformasional 
menunjukkan nilai Cronbach's Alpha tertinggi 0,936, mengindikasikan konsistensi internal yang 
sangat baik dan stabilitas instrumen dalam mengukur konstruk kepemimpinan transformasional. 
Variabel gaya kepemimpinan transaksional memiliki nilai 0,864, variabel kepuasan kerja 0,922, 
dan variabel kinerja karyawan 0,880. Hasil pengujian reliabilitas ini menunjukkan seluruh 
instrumen penelitian memiliki tingkat keandalan yang sangat baik dan dapat digunakan untuk 
mengukur konstruk yang dimaksud dengan konsisten. Tingginya nilai reliabilitas ini memberikan 
keyakinan jika data yang diperoleh memiliki kualitas yang baik dan dapat diandalkan untuk 
analisis statistik lebih lanjut serta interpretasi hasil penelitian (Nunnally & Bernstein, 1994). 

Hasil Pengujian Hipotesis 

Pengujian kelayakan model menggunakan uji F menunjukkan kedua model struktural 
dalam penelitian ini layak untuk digunakan dan memiliki goodness of fit yang sangat baik. Model 
pertama yang menguji pengaruh gaya kepemimpinan transformasional dan transaksional 
terhadap kepuasan kerja menunjukkan nilai F hitung 65,399 dengan signifikansi 0,000 (p < 0,05), 
mengindikasikan model yang fit dan layak untuk analisis lebih lanjut. Model kedua yang menguji 
pengaruh gaya kepemimpinan transformasional, transaksional, dan kepuasan kerja terhadap 
kinerja karyawan menunjukkan nilai F hitung 106,349 dengan signifikansi 0,000 (p < 0,05), 
menunjukkan kelayakan model yang sangat baik dan kemampuan prediktif yang tinggi. Hasil ini 
mengkonfirmasi variabel-variabel independen secara bersama-sama memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap variabel dependen, sehingga model penelitian dapat digunakan untuk analisis 
dan interpretasi lebih lanjut dengan tingkat kepercayaan yang tinggi. 

Tabel 4. Hasil Uji F Persamaan 1 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 16.383 2 8.192 65.399 .000b 

Residual 15.908 127 .125   

Total 32.291 129    

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Y1) b. Predictors: (Constant), Kepemimpinan Transaksional (X2), 
Kepemimpinan Transformasional (X1) Sumber: Data yang diolah menggunakan SPSS versi 25 pada tahun 
2025 

Berdasarkan Tabel 4 hasil uji ANOVA atau F test adalah 65,399 dengan tingkat signifikan 0,000. 
Oleh karena signifikan 0,000 lebih kecil dari (α) = 0,05 maka dapat dikatakan model persamaan 1 
yang digunakan dalam penelitian Goodness of Fit (kesesuaian model) sehingga layak untuk 
digunakan. 
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Tabel 5. Hasil Uji F Persamaan 2 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 22.536 3 7.512 106.349 .000b 

Residual 8.900 126 .071   

Total 31.436 129    

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y2) b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja (Y1), 
Kepemimpinan Transformasional (X1), Kepemimpinan Transaksional (X2) Sumber: Data yang diolah 
menggunakan SPSS versi 25 pada tahun 2025 

Berdasarkan Tabel 5 hasil uji ANOVA atau F test adalah 106,349 dengan tingkat signifikan 0,000. 
Oleh karena signifikan 0,000 lebih kecil dari (α) = 0,05 maka dapat dikatakan model persamaan 2 
yang digunakan dalam penelitian Goodness of Fit (kesesuaian model) sehingga layak untuk 
digunakan. 

Uji Koefisien Determinasi (R²) digunakan untuk mengetahui besarnya nilai koefisien determinasi 
yang ditunjukkan oleh nilai Adjusted R Square. Menurut Ghozali (2007) menyatakan koefisien 
determinasi pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan 
variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah nol atau satu. Kriteria pengujian 
yang digunakan adalah sebagai berikut: 

Tabel 6. Uji Koefisien Determinasi (R²) Persamaan 1 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .712a .507 .500 .35392 

a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan Transaksional (X2), Kepemimpinan Transformasional (X1) b. 
Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Y1) Sumber: Data yang diolah menggunakan SPSS versi 25 pada 
tahun 2025 

Berdasarkan Tabel 6 di atas dapat diketahui nilai R Square dari penelitian ini sebesar 0,500, yang 
artinya semua variabel bebas (Gaya Kepemimpinan Transformasional dan Gaya Kepemimpinan 
Transaksional) dalam penelitian ini memiliki pengaruh sebesar 50,0% terhadap variabel terikat 
(Kepuasan Kerja), sedangkan sisanya sebesar 50,0% dipengaruhi oleh variabel lain di luar 
penelitian ini. 
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Tabel 7. Uji Koefisien Determinasi (R²) Persamaan 2 

Model R R 
Square 

Adjusted R 
Square 

Std. Error of the Estimate 

1 .847a .717 .710 .26577 

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja (Y1), Kepemimpinan Transformasional (X1), Kepemimpinan 
Transaksional (X2) b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y2) Sumber: Data yang diolah 
menggunakan SPSS versi 25 pada tahun 2025 

Berdasarkan Tabel 7 di atas dapat diketahui nilai R Square dari penelitian ini sebesar 0,710, yang 
artinya semua variabel bebas (Gaya Kepemimpinan Transformasional, Gaya Kepemimpinan 
Transaksional, dan Kepuasan Kerja) dalam penelitian ini memiliki pengaruh sebesar 71,0% 
terhadap variabel terikat (Kinerja Karyawan), sedangkan sisanya sebesar 29,0% dipengaruhi oleh 
variabel lain di luar penelitian ini. 

Tabel 8. Uji t Persamaan 1 

Model Unstandardized 
Coefficients 

 Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

 B Std. 
Error 

Beta   

1 (Constant) .818 .317  2.585 .011 

Kepemimpinan 
Transformasional (X1) 

.406 .090 .355 4.505 .000 

Kepemimpinan 
Transaksional (X2) 

.397 .072 .437 5.553 .000 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Y1) Sumber: Data yang diolah menggunakan SPSS versi 25 pada 
tahun 2025 

Berdasarkan Tabel 8 di atas dapat dijelaskan hal-hal dari hasil output variabel X1 diketahui nilai 
signifikan sebesar 0,000 dan nilai uji t sebesar 4,505. Nilai signifikan 0,000 < 0,05 sehingga dapat 
disimpulkan H1 diterima. Hal itu berarti variabel gaya kepemimpinan transformasional 
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Dari hasil output variabel X2 diketahui nilai 
signifikan sebesar 0,000 dan nilai uji t sebesar 5,553. Nilai signifikan 0,000 < 0,05 sehingga dapat 
disimpulkan H2 diterima. Hal itu berarti variabel gaya kepemimpinan transaksional berpengaruh 
positif terhadap kepuasan kerja. 

Tabel 9. Uji t Persamaan 2 
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Model Unstandardized 
Coefficients 

 Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

 B Std. 
Error 

Beta   

1 (Constant) .170 .244  .697 .487 

Kepemimpinan 
Transformasional (X1) 

.172 .073 .153 2.363 .020 

Kepemimpinan 
Transaksional (X2) 

.193 .060 .215 3.217 .002 

Kepuasan Kerja (Y1) .571 .067 .578 8.564 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y2) Sumber: Data yang diolah menggunakan SPSS versi 25 
pada tahun 2025 

Berdasarkan Tabel 9 di atas dapat dijelaskan hal-hal dari hasil output variabel X1 diketahui 
nilai signifikan sebesar 0,020 dan nilai uji t sebesar 2,363. Nilai signifikan 0,020 < 0,05 sehingga 
dapat disimpulkan H3 diterima. Hal itu berarti variabel gaya kepemimpinan transformasional 
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Dari hasil output variabel X2 diketahui nilai 
signifikan sebesar 0,002 dan nilai uji t sebesar 3,217. Nilai signifikan 0,002 < 0,05 sehingga dapat 
disimpulkan H4 diterima. Hal itu berarti variabel gaya kepemimpinan transaksional berpengaruh 
positif terhadap kinerja karyawan. Dari hasil output variabel Y1 diketahui nilai signifikan sebesar 
0,000 dan nilai uji t sebesar 8,564. Nilai signifikan 0,000 < 0,05 sehingga dapat disimpulkan H5 
diterima. Hal itu berarti variabel kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

Pengujian koefisien determinasi (R²) menunjukkan kemampuan prediktif model yang 
cukup baik dan signifikan. Model pertama menunjukkan nilai Adjusted R Square 0,500, 
mengindikasikan gaya kepemimpinan transformasional dan transaksional dapat menjelaskan 
50,0% variasi kepuasan kerja, sedangkan 50,0% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar model 
seperti kompensasi, lingkungan kerja fisik, dan kebijakan organisasi. Model kedua menunjukkan 
nilai Adjusted R Square 0,710, menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional, 
transaksional, dan kepuasan kerja dapat menjelaskan 71,0% variasi kinerja karyawan, dengan 
29,0% sisanya dipengaruhi oleh faktor eksternal seperti motivasi intrinsik, kompetensi individu, 
dan dukungan teknologi. Hasil ini menunjukkan model kedua memiliki kekuatan prediktif yang 
lebih baik dibandingkan model pertama, mengindikasikan pentingnya kepuasan kerja sebagai 
variabel yang memperkuat prediksi kinerja karyawan dalam konteks organisasi sektor publik 
(Cohen, 1988). 

Penelitian ini menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan transformasional dan 
transaksional terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada 
karyawan Non ASN DPUPR Kota Pekalongan. Hasil analisis memperlihatkan gaya 
kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 
kerja dengan nilai Beta sebesar 0,355 dan signifikansi 0,000 (p < 0,05). Temuan ini mengkonfirmasi 



Economics and Digital Business Review / Volume 7 Issue 1 (2025) 555  
 

Peran Mediasi Kepuasan Kerja pada Pengaruh Gaya Kepemimpinan.... 

pendekatan kepemimpinan yang menekankan visi inspiratif, perhatian individual, stimulasi 
intelektual, dan karisma personal mampu meningkatkan kepuasan kerja karyawan Non ASN 
secara substansial. Kepemimpinan transformasional menciptakan lingkungan kerja yang 
mendukung melalui visi yang bermakna dan inspiratif, memberikan dorongan emosional yang 
sangat penting bagi karyawan yang menghadapi ketidakpastian jaminan kerja jangka panjang 
dalam status Non ASN. Perhatian individual yang diberikan pemimpin menghasilkan hubungan 
kerja yang suportif dan personal, membantu karyawan merasa dihargai sebagai individu yang 
unik dan meningkatkan kepercayaan diri mereka dalam menjalankan tugas-tugas kompleks. 
Stimulasi intelektual mendorong kreativitas dan inovasi dalam pemecahan masalah, menciptakan 
tantangan yang produktif dan menimbulkan rasa kebanggaan terhadap pencapaian kerja yang 
berkualitas. Hasil ini konsisten dengan penelitian Arifin et al. (2020), Mahdi et al. (2020), Wibisono 
et al. (2022), Qoim et al. (2023), Djuraidi & Laily (2020), Hartanto et al. (2021), dan Sardi (2017) 
yang menunjukkan pengaruh positif kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja 
dalam berbagai konteks organisasi. 

Gaya kepemimpinan transaksional juga memperlihatkan pengaruh positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja dengan nilai Beta 0,437 dan signifikansi 0,000 (p < 0,05). Pendekatan 
transaksional yang menekankan keadilan distributif dan prosedural, struktur organisasi yang 
jelas, dan kejelasan dalam hubungan kerja terbukti efektif meningkatkan kepuasan karyawan Non 
ASN dalam konteks organisasi sektor publik. Contingent reward menciptakan rasa keadilan dan 
transparansi karena karyawan memahami dengan jelas bahwa usaha dan hasil kerja mereka 
dihargai secara langsung dan proporsional. Bagi karyawan Non ASN yang tidak memiliki jaminan 
kerja jangka panjang dan benefits yang sama dengan ASN, penghargaan ini menjadi sumber 
motivasi utama dan memberikan rasa security dalam bekerja. Active management by exception 
membantu menciptakan lingkungan kerja yang disiplin dan terarah, memberikan arahan yang 
jelas dan konsisten yang meningkatkan kepercayaan diri karyawan dalam menjalankan tugas-
tugas operasional. Kejelasan ekspektasi kinerja mengurangi potensi konflik dan ambiguitas peran, 
memberikan stabilitas psikologis dalam organisasi yang dinamis. Temuan ini sejalan dengan 
penelitian Mahdi et al. (2020), Qoim et al. (2023), dan Andara (2020) yang mengkonfirmasi 
pengaruh positif kepemimpinan transaksional terhadap kepuasan kerja dalam konteks organisasi 
publik dan swasta. 

Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan memperlihatkan 
hasil positif dan signifikan dengan nilai Beta 0,153 dan signifikansi 0,020 (p < 0,05). Kepemimpinan 
transformasional meningkatkan kinerja melalui mekanisme motivasi intrinsik, inspirasi personal, 
dan pengembangan individu yang berkelanjutan, menciptakan hubungan yang mendalam dan 
bermakna dengan karyawan Non ASN melalui pengenalan potensi unik dan kebutuhan personal 
setiap individu. Visi yang jelas dan bermakna membantu karyawan memahami peran strategis 
mereka dalam mencapai tujuan organisasi yang lebih besar, menciptakan rasa memiliki dan 
purpose yang kuat meskipun tidak terikat sebagai pegawai tetap. Stimulasi intelektual mendorong 
fleksibilitas kognitif dan dukungan untuk mengatasi tantangan pekerjaan yang kompleks, 
memungkinkan peningkatan efisiensi operasional dan kualitas layanan publik. Perhatian 
individual menciptakan hubungan personal dan suportif yang meningkatkan motivasi intrinsik 
untuk memberikan kontribusi terbaik bagi organisasi dan masyarakat. Hasil ini konsisten dengan 
penelitian Mahdi et al. (2020), Pratama et al. (2021), Widyacahyani et al. (2020), dan berbagai studi 
kontemporer lainnya yang menunjukkan pengaruh positif kepemimpinan transformasional 
terhadap kinerja karyawan dalam berbagai sektor industri. 

Kepemimpinan transaksional juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan dengan nilai Beta 0,215 dan signifikansi 0,002 (p < 0,05). Efektivitas kepemimpinan 
transaksional terletak pada kejelasan dan struktur hubungan kerja antara pemimpin dan 
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karyawan yang didasarkan pada prinsip pertukaran yang adil dan transparan. Contingent reward 
menciptakan hubungan saling menguntungkan yang mendorong karyawan beker 

Kesimpulan 

Investigasi empiris yang telah dilaksanakan membuktikan secara definitif bahwa 
implementasi sinergis antara paradigma kepemimpinan transformasional dan transaksional 
menghasilkan peningkatan signifikan dalam produktivitas kerja pegawai Non ASN di Dinas 
Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang (DPUPR) Kota Pekalongan. Mekanisme peningkatan 
performa tersebut terjadi melalui mediasi kepuasan kerja yang berperan sebagai penghubung 
psikologis antara gaya kepemimpinan dengan output organisasional (Bass & Riggio, 2006; Avolio 
et al., 2009). Temuan ini sejalan dengan teori Full Range Leadership Model yang menekankan 
efektivitas kombinasi kedua pendekatan kepemimpinan dalam konteks organisasi modern (Bass & 
Avolio, 1994). 

Dimensi kepemimpinan transformasional menunjukkan kontribusi substansial melalui 
empat komponen fundamental yang saling berinteraksi. Komponen idealized influence 
memungkinkan pemimpin menjadi role model yang menginspirasi pengikutnya melalui perilaku 
etis dan visi yang jelas (Northouse, 2019). Inspirational motivation berfungsi sebagai katalisator 
yang membangkitkan antusiasme dan komitmen pegawai terhadap tujuan organisasional. 
Intellectual stimulation mendorong inovasi dan kreativitas melalui pemberian tantangan 
intelektual yang konstruktif, sementara individual consideration memfasilitasi pengembangan 
potensi individual melalui pendekatan personal yang disesuaikan dengan kebutuhan spesifik 
setiap pegawai (Judge & Piccolo, 2004; Wang et al., 2011). 

Paradigma kepemimpinan transaksional memberikan sumbangsih komplementer melalui 
dua mekanisme utama yang bersifat struktur-oriented. Contingent reward system menciptakan 
hubungan transaksional yang jelas antara performa dengan imbalan, sehingga meningkatkan 
motivasi ekstrinsik dan kepastian hasil kerja (Podsakoff et al., 2006). Active management by 
exception berfungsi sebagai sistem kontrol preventif yang memungkinkan identifikasi dan koreksi 
dini terhadap deviasi standar kinerja, sehingga menjamin konsistensi output organisasional 
(Antonakis et al., 2003; Lowe et al., 1996). 

Analisis mediasi mengkonfirmasi peran sentral kepuasan kerja sebagai psychological state 
yang memperkuat hubungan kausal antara gaya kepemimpinan dengan kinerja pegawai. 
Koefisien determinasi sebesar 71,0% mengindikasikan model teoritis yang diajukan memiliki 
kemampuan prediktif yang kuat dalam menjelaskan varians kinerja pegawai (Hair et al., 2019). 
Hasil ini konsisten dengan Job Characteristics Model dan Social Exchange Theory yang 
menekankan pentingnya kondisi psikologis positif dalam transformasi input kepemimpinan 
menjadi output kinerja (Hackman & Oldham, 1976; Blau, 1964). 

Kontribusi teoretis penelitian ini terletak pada eksplorasi mendalam mengenai mekanisme 
psikologis yang menghubungkan praktik kepemimpinan dengan outcomes organisasional, 
khususnya dalam konteks pegawai non-permanen sektor publik yang memiliki karakteristik unik 
dibandingkan pegawai permanen (Rainey, 2014). Implikasi praktis menunjukkan urgensi 
pengembangan kompetensi kepemimpinan hibrid yang mengintegrasikan elemen 
transformasional dan transaksional untuk optimalisasi performa organisasional melalui 
enhancement kepuasan kerja pegawai (Yukl, 2013). 

Keterbatasan metodologis berupa adjusted R-square yang belum optimal mengindikasikan 
perlunya inklusi variabel prediktor tambahan dalam model penelitian. Dependensi terhadap self-
report questionnaire juga berpotensi menimbulkan bias persepsi yang dapat mempengaruhi 
validitas temuan (Podsakoff et al., 2003). Rekomendasi untuk riset mendatang mencakup 
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eksplorasi variabel anteseden tambahan seperti organizational culture, emotional intelligence, dan 
organizational justice yang dapat mempengaruhi hubungan kepemimpinan-kinerja. Perluasan 
scope penelitian pada organisasi dengan karakteristik demografis dan struktural yang berbeda 
akan memungkinkan validasi eksternal teori serta pengembangan framework teoretis yang lebih 
komprehensif untuk konteks kepemimpinan sektor publik Indonesia. 
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